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Resumo
Este artigo objetivou identificar evidências de validade da estrutura interna da versão brasileira da escala multidimensional da 
qualidade da relação líder-membro (LMX-MDM). Aplicou-se a LMX-MDM a 363 pessoas. Realizou-se análise fatorial explora-
tória e confirmatória, e análise da correlação com outros construtos. A escala apresentou nove itens distribuídos em três fatores 
de primeira ordem que se agrupam em um fator global: Respeito Profissional (α=0,93), Afeto (α=0,92) e Lealdade (α=0,90), 
explicando 69,39% da variância do fenômeno. Os indicadores de ajuste foram satisfatórios (χ²/g.l.=2,20; GFI=0,97; CFI=0,99; 
RMSEA=0,06). A LMX-MDM se associou positivamente à satisfação no trabalho (r=0,11 a 0,76; p<0,05) e às competências 
gerenciais (r=0,60 a 0,80; p<0,01), e negativamente à intenção de rotatividade (r=-0,33 a -0,36; p<0,01). A partir desses resulta-
dos, observa-se a adequação da LMX-MDM para mensurar a qualidade da relação líder-membro, a qual demonstra associação 
com outros fenômenos organizacionais.
Palavras-chave: liderança; análise fatorial; validade
Multidimensional Measure of  Leader-Member Exchange: Psychometric Properties of  its Brazilian Version
Abstract
This paper aimed to identify evidences of  validity of  the internal structure of  the Brazilian version of  the multidimensional 
Leader-Member Exchange scale (LMX-MDM), which was administered to 363 people. Exploratory and confirmatory factorial 
analysis and correlation analysis with other constructs were performed. The scale presented nine items distributed in three low-
order factors grouped into a higher-order LMX factor: Professional Respect (α = 0.93), Affect (α=0.92) and Loyalty (α=0.90), 
explaining 69.39% of  the variance of  the phenomenon. Adjustment indicators were satisfactory (χ²/g.l=2.20, GFI=0.97, 
CFI=0.99, RMSEA=0.06). LMX-MDM was positively associated to job satisfaction (r=0.11 to 0.76, p <0.05) and managerial 
skills (r=0.60 to 0.80, p <0.01), and negatively to turnover intention (r=-0.33 to -0.36, p <0.01). These findings suggest that the 
LMX-MDM presents evidences of  validity for use in measuring quality of  the leader-member relationship, which is associated 
to other organizational phenomena.
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Calidad de Relación Líder-Miembro: Evidencias de Validez de Escala Multidimensional
Resumen
El objetivo de este artículo fue identificar evidencias de validez de estructura interna de la versión brasileña de la escala mul-
tidimensional de calidad de relación líder-miembro (LMX-MDM). Se aplicó la LMX-MDM a 363 personas. Se realizó análisis 
factorial exploratorio y confirmatorio, y análisis de correlación con otros constructos. La escala presentó nueve ítems distri-
buidos en tres factores de primer orden que se agrupan en un factor global: Respeto Profesional (α=0,93), Afecto (α=0,92) y 
Lealtad (α=0,90) explicando 69,39% de la varianza del fenómeno. Los indicadores de ajuste fueron satisfactorios (χ²/g.l.=2,20; 
GFI=0,97; CFI=0,99; RMSEA=0,06). La LMX-MDM se asoció positivamente a satisfacción en el trabajo (r=0,11 a 0,76, 
p<0,05) y a las competencias gerenciales (r=0,60 a 0,80, p<0,01), y negativamente a la intención de rotatividad (r=-0,33 a -0,36, 
p<0,01). A partir de estos resultados, se observa la adecuación de la LMX-MDM para medir la calidad de relación líder-miem-
bro, la cual demuestra asociación con otros fenómenos organizacionales.
Palabras clave: liderazgo; análisis factorial; validez
Introdução
Têm sido crescentes as pesquisas sobre liderança, 
as quais têm incluído, em seus modelos, o líder, o lide-
rado, o contexto, os níveis e suas interações dinâmicas. 
Dentre as diferentes abordagens de liderança, a teoria 
da troca líder-membro (Leader-Member Exchange - LMX) 
se destaca por tratar o processo de liderança tomando 
como foco de interesse a díade composta pelo líder e 
o membro da equipe, contrapondo-se às teorias tra-
dicionais centradas apenas no líder (Day & Miscenko, 
2015; Yukl, 2009). Apesar de o início dos estudos sobre 
a LMX remontarem aos anos 70, a publicação sobre 
o tema é ainda rara no Brasil, conforme evidenciado 
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na realização desta pesquisa. Além disso, as contribui-
ções do estudo da LMX para a melhor compreensão 
do processo da liderança estão limitadas pelo fato de 
não contarmos com uma medida adequada disponível 
para avaliarmos a sua ocorrência. Tendo em vista esse 
cenário, a presente pesquisa tem por objetivo verificar 
as evidências de validade da estrutura interna de uma 
escala que avalia a qualidade da relação entre líderes e 
subordinados, a partir da teoria LMX. 
Visando atingir o objetivo mencionado, este traba-
lho se inicia com a definição do construto de base, assim 
como a apresentação da lógica teórica em que a LMX se 
sustenta, uma vez que a mensuração de qualquer fenô-
meno somente pode ser bem sucedida a partir de uma 
delimitação teórica clara e precisa. Na perspectiva da 
LMX, a liderança é compreendida como um “processo 
de influência que leva as pessoas a compreenderem e 
concordarem sobre o que efetivamente precisa ser feito 
e como deve ser feito, além do processo de facilitação 
de esforços individuais e coletivos para a realização dos 
objetivos compartilhados” (Yukl, 2009). Assim, é tra-
tada como um processo social, que envolve aspectos 
emocionais e racionais na interação entre ambos os ato-
res envolvidos (líder e membro). 
Considerando a liderança enquanto processo, o 
estudo da LMX surgiu a partir das teorias da tomada 
de papéis e das trocas sociais, conforme relatado por 
Graen e Uhl-Bien (1995) e por Liden e Maslyn (1998). 
Pontualmente, esses autores apontam que a maioria 
dos líderes desenvolve uma relação de alta qualidade 
com um pequeno número de subordinados, os quais 
atuam como assistentes ou conselheiros. Delegam 
a eles, então, tarefas mais interessantes e desejáveis, 
bem como maior responsabilidade, e também lhes 
são fornecidos mais recursos, atenção e oportunida-
des. Esses, em contrapartida, retribuem com melhor 
desempenho e lealdade. 
A compreensão do construto da LMX sofreu 
alterações em sua natureza, como resultado de um 
processo de refinamento e evolução. Assim, a propo-
sição teórica inicial foi desenvolvida por pesquisadores 
americanos na década de 1970 e inicialmente deno-
minada de Ligação Diádica Vertical (VDL), tendo em 
vista o foco nos processos de influência recíproca 
compostos por alguém com autoridade sob outra pes-
soa, conforme relatam Day e Miscenko (2015). Esses 
autores ainda mencionam que a VDL surgiu em con-
traposição às teorias tradicionais de liderança, que 
consideravam como homogêneas as percepções dos 
membros do grupo, bem como os comportamentos 
dos supervisores em relação aos liderados. Ao colocar 
em questão a uniformidade dos estilos do líder, outro 
ponto de destaque da VDL era seu foco no processo 
de tomada de papéis. Assumia-se que o líder deman-
dava um determinado papel ao membro da equipe, que 
o percebia e se comportava de determinada maneira, 
cuja resposta era recebida pelo líder como feedback. A 
partir da avaliação do comportamento do subordinado, 
a chefia poderia lhe atribuir novos papéis ou designá-los 
a outro membro. 
Nos anos 80, o foco teórico mudou da VDL para 
a LMX, cuja diferença central é que a primeira enfa-
tizava a noção de trocas diferenciadas, enquanto a 
LMX foca principalmente na resposta ao trabalho em 
função de variáveis relacionais, do próprio trabalho e 
suas interações, conforme apontam Graen e Uhl-Bien 
(1995). Assim, esses autores ressaltam que as propo-
sições teóricas com foco nas trocas sociais assumiram 
um importante papel no desenvolvimento da LMX, já 
que a teoria visa, além da descrição de relacionamentos 
diferenciados, a explicação de como essas relações se 
desenvolvem e quais as consequências para a organiza-
ção. Destacando as mudanças ocorridas na proposição 
teórica inicial da LMX, os autores apontam ainda que 
a essência da LMX passou a ser descrita da seguinte 
forma: 1) o desenvolvimento das relações é influen-
ciado pelas características e comportamentos dos 
líderes e membros, mediante o processo de tomada 
de papéis e; 2) envolve relações de alta qualidade, com 
impacto positivo para os líderes, membros, as unida-
des de trabalho e a organização. Ou seja, assume-se que 
a liderança efetiva ocorre quando líderes e seguidores 
desenvolvem e mantêm uma troca social de alta qua-
lidade. Tal compreensão da LMX permanece sendo 
utilizada atualmente, configurando-se, portanto, a base 
teórica adotada no presente estudo para se mensurar a 
qualidade da relação líder-membro. 
Além de descrever a maneira como a LMX tem 
evoluído enquanto proposição teórica que explica a rela-
ção entre o líder e os liderados, é necessário discorrer 
quanto aos seus elementos constitutivos, tendo em vista 
que esses caracterizam o fenômeno, devendo, portanto, 
estar refletidos no instrumento que busca mensurá-lo. 
Ancorados na perspectivas teóricas que descrevem a 
LMX, os estudos empíricos têm subsidiado a noção de 
que a troca líder-membro é um construto multidimen-
sional e deve ser medido como tal. Essas evidências, 
entretanto, não são convergentes no que diz respeito 
a quais são essas dimensões. Assim, os estudos iniciais 
(Dienesch & Liden, 1986) propunham que a LMX era 
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composta por afeto, contribuição e lealdade. Graen e 
Uhl-Bien (1995), entretanto, posteriormente sugeriram 
que a LMX era composta por respeito, confiança e obri-
gação. A argumentação desses autores ganha relevância, 
pois defendem adicionalmente que essas dimensões são 
tão altamente correlacionadas que podem ser agregadas 
em um único conjunto, sugerindo, portanto, uma estru-
tura unidimensional. 
Em estudo posterior, foi proposto um modelo 
multidimensional da LMX, que incluía também con-
fiança e respeito profissional (Liden & Maslyn, 1998). A 
análise empírica da pertinência da proposta feita reve-
lou, entretanto, a não discriminação entre as dimensões 
confiança e lealdade, razão pela qual os autores optaram 
pela retirada da dimensão acrescentada e pela redefi-
nição da dimensão lealdade, de modo que passasse a 
refletir também noções de confiança. Assim, a versão 
final da escala proposta por esses autores foi com-
posta por quatro fatores (Multidimensional Measure of  
Leader-Member Exchange - LMX-MDM): afeto, lealdade, 
contribuição e respeito profissional.
O afeto, segundo os autores, refere-se à afeição 
que o subordinado tem pelo seu chefe, que se baseia 
principalmente na atração interpessoal, em vez de 
trabalho ou de valores profissionais: uma relação de 
amizade, por exemplo. A lealdade é a percepção do 
subordinado de que o seu chefe expressa apoio público 
aos seus objetivos e ao seu caráter. Envolve fidelidade 
ao subordinado, geralmente de forma consistente de 
situação para situação. A contribuição, por outro lado, 
é o nível de esforço que o subordinado percebe colocar 
em atividades orientadas ao trabalho, em direção aos 
objetivos mútuos (explícitos ou implícitos) da dupla. É 
a medida em que o subordinado lida com responsabi-
lidade e completa tarefas que vão além da descrição do 
trabalho. Por fim, o respeito profissional é a percep-
ção do grau em que o chefe construiu uma reputação, 
dentro ou fora da organização, de excelência em sua 
linha de trabalho. Esta percepção pode ser baseada em 
dados históricos sobre a pessoa, comentários feitos por 
outros indivíduos, prêmios ou reconhecimento alcan-
çado. Assim, é possível, embora não seja necessário, 
que o chefe tenha desenvolvido uma imagem de res-
peito profissional antes de o subordinado conhecê-lo 
ou trabalhar com ele.
Em uma revisão mais recente dos estudos sobre 
a LMX, foi verificado que a escala LMX-MDM pode 
ser modelada hierarquicamente, com quatro fatores 
de primeira ordem (afeto, lealdade, contribuição e res-
peito profissional) e um fator global de segunda ordem 
(Joseph, Newman, & Sin, 2011). No mesmo estudo é 
apontado que, apesar de vários pesquisadores eviden-
ciarem a adequação empírica dos modelos de análise 
fatorial confirmatória hierárquica para a LMX-MDM, os 
estudiosos na área tendem a avaliá-la somente enquanto 
construto global, sem considerar suas dimensões. 
Ao analisar a literatura sobre o tema, focando nas 
medidas adotadas, observa-se que, de fato, há impor-
tante lacuna de pesquisa ao examinar o LMX como 
construto multidimensional. Nota-se que a maioria dos 
estudos tem utilizado a escala unidimensional LMX-7 
desenvolvida por Graen (Pellegrini, 2015), composta 
por sete itens e cujo uso tem sido questionado, dentre 
outros fatores, porque os itens apresentam opções de 
respostas distintas entre si, o que pode interferir nas 
análises (Yukl, 2009). 
A conceituação multidimensional da LMX indica 
que diferentes domínios podem levar a diferentes 
resultados (Liden & Maslyn, 1998; Pellegrini, 2015), 
sobretudo quando se consideram as características 
de diferentes culturas. De maneira pontual, Pellegrini 
sugere, a este respeito, que as quatro dimensões LMX-
-MDM sejam teórica e empiricamente significativas 
em todas as culturas. No entanto, pondera-se que, 
em relação às dimensões, o que é interpretado como 
comportamento positivo pode não ter uma conotação 
similar em outra cultura, fato que exige a análise cuida-
dosa do comportamento da medida ao ser aplicada em 
um novo contexto cultural. 
Analisando a produção nacional sobre essa 
temática, observa-se que, no Brasil, o único estudo 
que adotou a LMX-MDM foi a tese de doutorado de 
Amaral (2007), quem traduziu e adaptou a escala à lín-
gua portuguesa. Nessa adaptação, entretanto, foram 
incluídos, por meio de revisão teórica, novos itens con-
cebidos pelo próprio autor, a partir dos pressupostos 
das Teorias da Identidade Social e da Autocategoriza-
ção, sem análise do construto por métodos qualitativos 
de pesquisa. Ressalta-se ainda que ambas as teorias não 
representam as bases teóricas utilizadas no desenvol-
vimento inicial da LMX e tampouco são observados 
estudos internacionais que adotem tal abordagem na 
avaliação do fenômeno.
Buscando obter evidências mais robustas da 
relação estabelecida entre a LMX e comportamen-
tos organizacionais, foi realizada, no presente estudo, 
busca por artigos do tipo meta-análises em diferentes 
plataformas (ProQuest, Google Acadêmico, Periódicos 
CAPES, Scielo e Pubmed). Para tanto, foram adotados 
termos referentes à LMX e meta-análises. A ênfase dada 
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a estudos desse tipo justifica-se pelo fato de trazerem 
estimativas robustas que, ao resultar da congregação 
de dados de diversas pesquisas e inúmeras amostras, 
revelam padrões de associação menos vulneráveis à 
especificidade dos estudos quando analisados de forma 
individualizada. Foram encontrados 12 estudos desse 
tipo, publicados entre 1997 e 2016, em que é demons-
trada a existência de relação positiva entre a LMX e 
comportamentos de cidadania organizacional, desem-
penho, justiça, satisfação no trabalho, satisfação com 
a chefia, comprometimento organizacional, clareza de 
papéis e competências dos membros (Dulebohn, Bom-
mer, Liden, Brouer, & Ferris, 2012; Gerstner & Day, 
1997). Também se observa relação negativa entre a 
LMX e a intenção de rotatividade e a rotatividade real 
dos membros, sendo que quanto melhor a relação, 
menor o interesse dos subordinados em sair da empresa 
(Dulebohn et al., 2012; Rockstuhl, Dulebohn, Ang, & 
Shore, 2012). 
Ainda em relação aos correlatos da LMX, busca 
similar foi realizada na produção nacional (nas bases 
Scielo, ProQuest, Google Acadêmico, Periódicos 
CAPES, Pubmed, Banco de Teses e Dissertações da 
CAPES), sem se restringir, entretanto, a estudos do 
tipo meta-análise. Os resultados revelam defasagem 
se comparada à produção internacional, pois foram 
identificados apenas cinco artigos empíricos (Nie-
meyer & Cavazotte, 2016; Nunes & Gaspar, 2016; 
Oliveira & Rocha, 2017; Oliveira & Silva, 2015; Silveira 
& Hanashiro, 2009) e um artigo de revisão (Turano & 
Cavazotte, 2016). Também foram encontradas onze 
dissertações de mestrado e três teses de doutorado que 
adotaram a teoria (Amaral, 2007; Azevedo, 2014; Braga, 
2012; Brant, 2012; D’Ávila, 2016; Furtado, 2016; Gon-
çalves, 2015; Horta, 2012; Maccarielo, 2012; Niemeyer, 
2013; Pereira, 2016; Rocha, 2014; Silva, 2014; Silveira, 
2007). Os estudos nacionais, de forma consistente com 
a literatura internacional, apontaram para a associação 
entre a LMX e variáveis que medem satisfação (Brant, 
2012; Maccarielo, 2012; Nunes & Gaspar, 2016; Silveira 
& Hanashiro, 2009), engajamento no trabalho (Oliveira 
& Rocha, 2017; Oliveira & Silva, 2015; Rocha, 2014), 
comprometimento organizacional (D’Ávila, 2016), lide-
rança ética (Niemeyer, 2013; Niemeyer & Cavazotte, 
2016) e liderança autêntica (Braga, 2012).
Diante dos benefícios decorrentes da manu-
tenção de relações de alta qualidade entre o líder e 
o liderado, e tendo em vista a defasagem de estudos 
nacionais sobre a teoria LMX, trata-se de um momento 
oportuno para o Brasil (Turano & Cavazotte, 2016), 
pois existe uma necessidade significativa de estudos 
da América Latina e outras regiões, para obter uma 
compreensão mais profunda do que impulsiona a qua-
lidade LMX (Dulebohn et al., 2012; Pellegrini, 2015). 
Adicionalmente, são necessários estudos que a ava-
liem de maneira multidimensional, uma vez que as 
prioridades atribuídas a diferentes dimensões do LMX 
podem diferir entre as culturas. Assim, foi desenvol-
vido um estudo empírico com o objetivo de investigar 
as evidências de validade da estrutura interna de uma 
medida que avalia a qualidade da relação entre líderes 
e subordinados, a partir da teoria LMX.
Método
Procedimentos
Para atingir o objetivo de pesquisa, adotou-se 
como ponto de partida a Escala LMX-MDM, desen-
volvida por Liden e Maslyn (1998), traduzida e adaptada 
por Amaral (2007). Isso porque foram utilizados apenas 
os itens que constam na escala LMX-MDM original, 
a qual conta com quatro fatores com três itens cada: 
Respeito Profissional, Afeto, Lealdade e Contribuição. 
A escala de resposta da medida era do tipo Likert de 
sete pontos (1 = discordo totalmente, 7 = concordo total-
mente). Considerando que os 11 itens originais da escala 
já haviam sido traduzidos (Amaral, 2007), foi realizado 
o procedimento de tradução-retrotradução português-
-inglês apenas para o item incluído posteriormente pelos 
próprios autores à escala original, cuja tradução final foi 
“Eu não me importo de trabalhar o meu máximo para 
o meu chefe”. Ainda assim, a pertinência da redação 
em língua portuguesa foi analisada por um grupo de 
avaliadores. Adicionalmente, seis juízes foram informa-
dos dos conceitos das quatro dimensões e, em seguida, 
indicaram à qual dimensão cada item pertencia. Todos 
classificaram corretamente os itens nas respectivas 
dimensões. Superada essa fase, procedeu-se à aplicação 
da escala LMX-MDM, de modo a possibilitar a reali-
zação das análises compatíveis com o objetivo deste 
estudo. Destaca-se que, em todas as fases da pesquisa, 
as pessoas foram informadas do caráter voluntário da 
sua participação, com garantia do anonimato e sigilo 
das informações. Assim, respeitaram-se os princípios 
éticos que regem as pesquisas com seres humanos. 
Amostra
A amostra foi composta por servidores e cola-
boradores de organizações públicas que participavam 
de cursos em uma escola de governo em Brasília/
Côrtes, M. G. & cols. Qualidade da Relação Líder-Membro
Psico-USF, Bragança Paulista, v. 24, n. 3, p. 569-581, jul./set. 2019
573
DF entre junho e julho de 2017, por conveniência. 
Mediante autorização do diretor da escola, um dos 
pesquisadores entrou nas salas de aula, explicou os 
objetivos, garantiu o anonimato dos participantes e 
convidou-os a preencherem um questionário impresso 
e autoaplicado, o qual foi coletado posteriormente. A 
amostra final totalizou 363 participantes, cuja média 
de idade era 39,13 (DP: 9,45) e a maioria era homem 
(52,6%). A média aritmética de tempo de trabalho na 
organização foi de 8,33 anos (DP:8,80), 94,5% eram 
servidores ou empregados públicos, e a grande maio-
ria atuava em instituições do poder executivo (86,2%). 
Quanto à escolaridade do grupo, a maior parte tinha 
algum curso de especialização (36,1%), seguido pelo 
grupo com graduação (16,0%) ou mestrado completo 
(15,4%). Graus educacionais acima e abaixo dos ora 
relatados apareceram em porcentagens inferiores a 
5%. Em relação à chefia, os respondentes relataram 
trabalhar, em média a 2,11 anos (DP: 2,74) sob a 
mesma chefia, e a maior parte estava sob comando de 
uma pessoa do sexo masculino (61,2%).
Instrumentos
Além da LMX-MDM, foram coletados também os 
seguintes dados: sexo, idade, escolaridade e dados fun-
cionais (tipo de instituição, vínculo institucional, tempo 
de trabalho na instituição, tempo de trabalho como 
subordinado à chefia e sexo da chefia). Para validação 
externa, também foram aplicadas as seguintes escalas:
Escala de avaliação das competências gerenciais: Trata-
-se de medida unifatorial composta por 30 itens. 
Desenvolvida para avaliar a atuação gerencial, foca nas 
competências dos gestores (Silva, Laros, & Mourão, 
2007) e foi respondida em escala do tipo Likert de 11 
pontos (de “Concordo totalmente” a “Discordo Total-
mente”). No presente estudo, a escala revelou estrutura 
unidimensional em análise fatorial exploratória. Três 
itens foram excluídos por apresentarem cargas fato-
riais pobres e compartilhadas em mais de uma faceta. 
A estrutura mais satisfatória contemplou um fator e 
três facetas: Coordenação do trabalho (cinco itens; α = 
0,95; r item total média = 0,86); Relações Interpessoais 
(seis itens; α = 0,95; r item total média = 0,87); e Visão, 
aprendizagem, inovação e comunicação (16 itens; α = 
0,98; r item total média = 0,84).
Escala de satisfação no trabalho: A medida adotada 
(Coelho Junior & Faiad, 2012) é composta por 24 itens 
e aborda as dimensões: satisfação com a chefia, os cole-
gas, a natureza do trabalho, as promoções e o salário. As 
perguntas foram respondidas em escala de sete pontos, 
do tipo Likert (totalmente insatisfeito a totalmente 
satisfeito). Na presente amostra, todos os índices psi-
cométricos foram satisfatórios: satisfação com a chefia 
(S1; α = 0,93; r item total média = 0,82), os colegas (S2; 
α = 0,88; r item total média = 0,73), as tarefas (S3; α = 
0,86; r item total média = 0,71); as promoções (S4; α = 
0,92; r item total = 0,79), e o salário (S5; α = 0,93; r item 
total = 0,83).
Escala de intenção de rotatividade: Foi avaliada por 
medida unidimensional de três itens, adaptada de 
Siqueira, Gomide Júnior, Oliveira, e Polizzi Filho 
(2014). A escala original (α = 0,95) apresenta itens rela-
cionados a pensamentos, vontades e ações dirigidas à 
intenção de sair da empresa. Na presente pesquisa, o 
termo “empresa” foi alterado para “equipe”, em função 
do fenômeno pesquisado, havendo índices adequados 
de confiabilidade (α = 0,92; r item total média = 0,83). 
A escala de resposta era de frequência com cinco pon-
tos, ancorada nas extremidades “Nunca” e “Sempre”. 
Análise dos dados
Inicialmente, foi realizada análise dos valores 
ausentes e extremos, bem como análise dos pressu-
postos estatísticos. Em seguida, foi realizada AFE, 
incluindo fatorabilidade, extração de fatores pelo 
método dos eixos principais, com rotação Promax, e 
análise de confiabilidade. Foi realizada ainda a análise 
fatorial confirmatória (AFC), estimada pelo método 
da máxima verossimilhança. Na AFC, foram testados 
dois modelos: 1) um modelo com os fatores específicos 
de primeira ordem, com um fator global de segunda 
ordem; e 2) um modelo unifatorial, com todos os itens 
em um único fator. Foram comparados os índices de 
ajuste e resíduos. Em seguida, buscou-se estabelecer 
associações entre a LMX-MDM e outros construtos, 
por meio da correlação de Pearson. Utilizou-se o soft-
ware SPSS versão 23 e IBM Amos 23. 
Resultados
Com o objetivo de proceder à investigação das 
evidências de validade da escala, verificou-se a ocorrên-
cia de erros de digitação e dados ausentes, assim como a 
análise de pressupostos estatísticos. Como a quantidade 
de casos omissos não ultrapassou 3% por item, optou-
-se pela exclusão pairwise dos valores ausentes. A partir 
da distância de Mahalanobis, dezesseis casos extremos 
multivariados foram identificados. As análises subse-
quentes foram realizadas com e sem esses outliers, não 
havendo diferenças nos resultados. Assim, optou-se 
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por apresentar os dados obtidos com a amostra total, 
composta por 363 participantes. A normalidade da dis-
tribuição dos dados foi verificada mediante a inspeção 
dos valores de skewness para cada item. Sucintamente, 
em relação à assimetria, é possível afirmar que nenhum 
valor ficou acima de dois (em valores absolutos) indi-
cando não haver problema relevante de normalidade 
univariada, segundo os critérios defendidos por Miles 
e Shevlin (2001). 
Para análise das evidências da validade psicomé-
trica da escala LMX-MDM, em um primeiro momento, 
investigou-se a fatorabilidade da matriz de dados. Os 
resultados foram satisfatórios, tendo encontrado um 
determinante de baixa magnitude e diferente de zero 
e KMO de 0,93. A inspeção da matriz de correlações 
também sinalizou a pertinência de reduzir os itens a 
fatores, sendo todas significativas à exceção de um item 
que mostrou associação com alguns dos outros itens 
da medida, mas não com todos. Assim, excetuando-se 
esse item, as demais correlações bivariadas foram todas 
significativas e oscilaram entre 0,48 e 0,85. 
Após essa etapa, buscou-se definir o número 
adequado de fatores a extrair da matriz de dados, ado-
tando-se critérios teóricos e psicométricos. A natureza 
teórica do construto aponta estar composto por quatro 
dimensões: respeito profissional, afeto, lealdade e con-
tribuição. Ainda assim, tendo em vista a sua natureza, 
não se espera independência entre eles, entendendo-se 
que se trata de componentes fortemente interligados 
de um mesmo construto. Além de observar critérios de 
pertinência teórica, foram adotados o gráfico do scree 
e o critério de Kaiser para definir o número adequado 
de fatores, os quais apontaram a pertinência de extrair 
até dois fatores, com variância explicada de 69,93%. No 
primeiro fator, permaneceram os itens orginalmente 
descritos como Respeito Profissional. Todos os demais 
se mantiveram no segundo fator. Um dos itens referen-
tes à Contribuição (“Faço tarefas para meu chefe que 
vão além das minhas atribuições”), entretanto, trouxe 
a carga mais baixa à solução fatorial (0,39). Dessa 
forma, optou-se por retirar da análise os três itens de 
Contribuição e refazer nova extração de fatores, man-
tendo-se os itens referentes aos demais componentes. 
Com a retirada dos três itens, tanto na análise do scree 
plot, quanto pelo critério de Kaiser, a solução apontou 
para a extração de um fator, com variância explicada de 
69,39% e cargas fatoriais entre 0,76 e 0,87. A confiabi-
lidade interna do fator com os nove itens se mostrou 
adequada (α=0,95 e r item-total média de 0,78). 
Em seguida, a partir de critérios teóricos e psico-
métricos, optou-se por avaliar a existência de facetas de 
um mesmo fator, em função dos achados na literatura 
internacional identificarem na LMX os componentes 
Afeto, Respeito, Lealdade e Contribuição. Dessa forma, 
excluindo-se os itens de Contribuição, forçou-se a 
extração de três fatores com os itens restantes. Assim, 
a escala se comportou tal como proposto na literatura 
internacional (Tabela 1), sendo composta por Respeito 
Profissional (cargas fatoriais entre 0,82 e 0,93, α=0,93 
e r item-total média = 0,86), Afeto (cargas entre 0,82 
e 0,87, α=0,92 e r item-total média = 0,84) e Lealdade 
(cargas entre 0,74 e 0,85, α=0,90 e r item-total média 
= 0,80). 
Em seguida, foi realizada análise confirmatória, 
retirando-se todos os casos que tinham dados ausentes. 
No modelo principal, com os três fatores de primeira 
ordem (Respeito Profissional, Afeto e Lealdade) agrupa-
dos no fator LMX global, os resultados demonstraram 
a adequação da medida: χ²/g.l. = 2,20; GFI= 0,97; 
AGFI = 0,94; CFI = 0,99; RMSEA = 0,059 (IC90% = 
0,04-0,08). Os índices de ajustes foram todos acima de 
0,90 e o intervalo de confiança a 90% do RMSEA ficou 
ente 0,04 e 0,08, indicando aceitável erro de aproxima-
ção (Thompson, 2000). Por outro lado, embora o χ²/g.l. 
tenha sido superior a 1,96, ressalta-se que o referido 
teste é sensível ao tamanho da amostra, levando à rejei-
ção do modelo no caso de amostras grandes (Byrne, 
2010). Assim, considerou-se o resultado satisfatório. 
Ademais, realizou-se a análise fatorial confirmatória de 
modelo concorrente para a versão unifatorial, com os 
nove itens sem separação por fatores, resultando em 
índices pouco satisfatórios: χ²/g.l.=19,69; GFI=0,70; 
AGFI=0,50; CFI=0,83; RMSEA=0,23 (IC90%=0,22-
0,25). Assim, para as análises subsequentes, foi adotado 
apenas o primeiro modelo testado na AFC, o qual con-
sidera a LMX como fenômeno multidimensional de 
segunda ordem.
Em seguida, realizou-se a verificação de validade 
externa, a partir da análise de correlação entre LMX 
e competências gerenciais, satisfação no trabalho e 
intenção de rotatividade (Tabela 2). Os resultados 
encontrados evidenciaram associação entre todas as 
variáveis de satisfação no trabalho, sendo a relação 
mais intensa a ocorrida entre os três fatores da LMX 
e a satisfação com a chefia (LMX-A: r = 0,80; LMX-R: 
r = 0,77; LMX-L: r = 0,74). Na análise de correlação 
entre a LMX e competências gerenciais, também houve 
associação entre todas as variáveis. Neste caso, a relação 
mais forte ocorreu entre o Afeto (LMX-A) e as Relações 
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Tabela 2. 
Correlação de Pearson entre LMX, satisfação no trabalho, intenção de rotatividade e competências gerenciais
 LMX-A LMX-R LMX-L S1 S2 S3 S4 S5 IR C1 C2
LMX-A -
LMX-R ,70** -
LMX-L ,74* ,71** -
S1 , 80** ,77** ,74** -
S2 ,27** ,28** ,32** ,49** -
S3 ,26** ,33** ,30** ,49** ,49** -
S4 ,20** ,27** ,29** ,42** ,38** ,53** -
S5 ,11* ,12* ,17** ,24** ,31** ,31** ,57** -
IR -,33** -,36** -,34** -,47** -,27** -,56** -,33** -,17** -
C1 ,63** ,70** ,60** ,76** ,37** ,35** ,33** ,16** -,38** -
C2 ,80** ,69** ,70** ,81** ,32** ,32** ,34** ,21** -,42** ,83** -
C3 ,70** ,76** ,69** ,83** ,39** ,40** ,38** ,21** -,44** ,89** ,90**
* p < 0,05; ** p < 0,01
LMX-A = LMX - Afeto; LMX-R = LMX - Respeito profissional; LMX-L = LMX – Lealdade; S1 = satisfação com a chefia; S2 = satisfação 
com os colegas; S3 = satisfação com a natureza do trabalho; S4 = satisfação com as promoções; S5 = satisfação com o salário; IR = intenção 
de rotatividade (intenção de sair da equipe); C1 = Competências - Coordenação do trabalho; C2 = Relações Interpessoais; C3 = Competências 
- Visão, aprendizagem, inovação e comunicação
Tabela 1. 
Cargas fatoriais, correlação item-total e índice de confiabilidade dos fatores da LMX na análise fatorial exploratória






Eu me impressiono com o conhecimento do meu chefe 
sobre seu trabalho.
0,93 0,86
Eu admiro as habilidades profissionais do meu chefe. 0,83 0,88





Meu chefe é uma pessoa com a qual é agradável trabalhar.  0,87  0,86
Meu chefe é o tipo de pessoa que qualquer um gostaria de 
ter como amigo.
0,86 0,85
Eu gosto muito do meu chefe como pessoa  0,82  0,83
Lealdade 
(α: 0,90)
O meu chefe me defende no trabalho perante seus 
superiores, mesmo sem o conhecimento de todas as questões 
envolvidas.
0,85 0,78
Meu chefe me defenderia perante outros na organização se 
eu cometesse um erro sem ter tido a intenção.
0,79 0,81
Meu chefe me defenderia se eu fosse “atacado(a)” no 
trabalho
0,74 0,80
Alfa de Cronbach unifatorial: 0,95
Variância total explicada: 69,39%
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Interpessoais (C2: r = 0,80). Também foi elevada a 
associação entre o Respeito Profissional (LMX-R) e as 
competências voltadas à visão, aprendizagem, inovação 
e comunicação (C3: r = 0,75). Por fim, a intenção de 
sair da equipe apresentou associação inversamente pro-
porcional com todos os fatores da LMX (LMX-A: r = 
-0,33; LMX-R: r = -0,36; LMX-L: r = -0,34). 
Discussão
A presente pesquisa tinha como objetivo investigar 
as evidências de validade da estrutura interna da versão 
brasileira da escala multidimensional da qualidade da 
relação líder-membro (LMX-MDM). Na amostra deste 
estudo, a LMX comportou-se ligeiramente diferente 
do que vem sendo observado em pesquisas interna-
cionais, mas com bons índices psicométricos. Embora 
os autores da escala original (Liden & Maslyn, 1998) 
tenham proposto uma escala multidimensional com 
quatro fatores (Respeito profissional, Afeto, Lealdade e 
Contribuição), a escala final, na presente amostra, apre-
sentou apenas três fatores de primeira ordem (Respeito 
Profissional, Afeto e Lealdade). Ainda assim, os índi-
ces alcançados na análise fatorial confirmatória para a 
estrutura com os três fatores (e um global, de segunda 
ordem) foram satisfatórios e bem melhores se compa-
rados aos obtidos na solução unifatorial. Ou seja, os 
resultados apontam que as decisões tomadas nos diver-
sos momentos da pesquisa foram adequadas e eficazes, 
uma vez que a medida resultante do estudo realizado 
se constitui em ferramenta confiável para mensuração 
da qualidade das relações mantidas entre o líder e os 
membros da equipe.
As análises realizadas no presente estudo demons-
traram a pertinência de se adotar uma solução fatorial 
que condensa três dimensões relacionadas, todas as 
quais se associam a um fator de segunda ordem. Com 
relação a esse arranjo, cabe apontar, em primeiro lugar, 
que os resultados da AFE e da AFC são coerentes entre 
si, já que ambos demonstraram a existência de um fator 
latente comum às dimensões em que os itens da medida 
se organizaram. Adicionalmente, ao se comparar os 
dois modelos testados na AFC, foi possível verificar 
a inadequabilidade de se adotar a escala LMX-MDM 
de modo unidimensional, sem a separação por fatores, 
tendo em vista os valores psicométricos pouco satisfa-
tórios. Por fim, a correlação entre os três fatores (Afeto, 
Lealdade e Respeito Profissional) variou de 0,70 a 0,74, 
sugerindo que compartilham aproximadamente 49% da 
variância, demonstrando suficiente especificidade entre 
si. Esse resultado coloca em questionamento a pro-
posta de Graen e Uhl-Bien (1995), que sugerem que as 
dimensões da LMX são tão altamente correlacionadas 
que podem ser agrupadas em uma única medida. Con-
siderá-la de modo unidimensional pode levar a perda 
de informações importantes sobre as relações de alta 
qualidade e suas associações com possíveis variáveis cri-
tério (Greguras & Ford, 2006; Liden & Maslyn, 1998). 
Os resultados da presente pesquisa, então, corro-
boram os achados de estudos internacionais, os quais 
mencionam que as dimensões da LMX se agrupam em 
um construto de segunda ordem (Joseph et al., 2011; 
Liden, Wu, Cao, & Wayne, 2016). Reforçam, portanto, 
o uso da escala LMX-MDM e a inclusão dos diferentes 
fatores nos modelos de pesquisa.
Em consonância com esse achado, embora na 
presente amostra os três fatores da LMX tenham se 
correlacionado com todas as variáveis estudadas, é 
importante destacar que a magnitude dessas correlações 
é diferente. Quando comparada a qualidade da relação 
com a satisfação com a chefia, por exemplo, a correla-
ção foi maior para o Afeto (LMX-A: r = 0,80) e menor 
para a Lealdade (LMX-L: r = 0,74). Esse resultado vai 
ao encontro dos achados da literatura internacional, 
em que se sugere que a satisfação com a chefia aborda 
principalmente aspectos afetivos e interpessoais do 
relacionamento entre chefia e subordinado (Greguras 
& Ford, 2006). 
Ainda em relação à satisfação no trabalho, a 
LMX se associou não somente com a satisfação com a 
chefia, mas também com a satisfação com os colegas, 
com a natureza do trabalho, com promoções e salário. 
Em outros estudos nacionais, também foram verifi-
cadas associações entre a LMX e a satisfação, embora 
tenham adotados instrumentos diferentes dos aqui uti-
lizados (Brant, 2012; Maccarielo, 2012). A associação 
positiva entre a LMX e satisfação com o salário tem 
sido evidenciada em diversos estudos, cujos autores 
alegam que os subordinados em relações de alta qua-
lidade apresentam atitudes mais positivas e, portanto, 
percebem menos discrepâncias em relação ao paga-
mento (Dulebohn et al., 2012). Por outro lado, não 
foram encontrados estudos que avaliassem a relação 
entre a LMX e a satisfação com os colegas, a natu-
reza do trabalho e as promoções. Ainda assim, pode 
se argumentar que na existência de relações positivas 
com o chefe, maiores possibilidades de obter promo-
ções se apresentam ao trabalhador, tendo em vista que 
usualmente os chefes são atores chamados a opinar 
em casos de avanço na carreira dos seus subordinados. 
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Os resultados do presente estudo também apontam 
a existência de associações positivas, em consonância 
com a teoria proposta, porque além de favorecer a per-
cepção de atitudes positivas (Dulebohn et al., 2012), 
a alta qualidade da relação propicia aos subordinados 
a atuação em tarefas mais interessantes e desejáveis, 
recebendo mais recursos, atenção e oportunidades. 
Em relação às competências gerenciais, a relação 
mais forte ocorreu entre o Afeto (LMX-A) e a faceta 
de competências referente às Relações Interpessoais 
(LMX-A: r = 0,80). Dessa forma, é importante desta-
car que o fator Afeto se refere, de fato, à afeição que o 
subordinado tem pelo seu chefe, fundamentada princi-
palmente na atração interpessoal, em vez de trabalho ou 
de valores profissionais (Liden & Maslyn, 1998). Sendo 
assim, era esperado que o Afeto se associasse mais for-
temente às Relações Interpessoais, que corresponde à 
capacidade do líder em interagir e negociar, demons-
trando respeito e assertividade (Silva et al., 2007). Por 
outro lado, a correlação da faceta de “Visão, apren-
dizagem, inovação e comunicação” foi maior com o 
Respeito Profissional (LMX-R: r = 0,75) se comparados 
ao Afeto e à Lealdade (LMX-A: r = 0,70; LMX-L: r = 
69). Tal achado pode ser explicado pelo fato de o Res-
peito Profissional se referir à reputação de excelência 
do líder em sua linha de trabalho, cujos itens da escala 
remetam às competências das chefias. Assim, chefes 
que expressam competências voltadas ao desenvolvi-
mento das equipes - visão, aprendizagem, inovação e 
comunicação – tendem a firmar relações de alta quali-
dade com seus subordinados.
A intenção de sair da equipe, por outro lado, 
associou-se negativamente com todos os fatores da 
LMX (LMX-A: r = -0,33; LMX-R: r = -0,36; LMX-L: 
r = -0,34), com magnitudes semelhantes, corroborando 
achados internacionais (Dulebohn et al., 2012; Rock-
stuhl et al., 2012). Cabe ressaltar que, no presente 
estudo, avaliou-se a intenção de sair da equipe, em vez 
do interesse de sair da empresa. Tal escolha ocorreu 
principalmente em função da natureza do fenômeno 
estudado (que se associa inerentemente às equipes) e 
da amostra a ser pesquisada, partindo do pressuposto 
de que o interesse em sair da instituição geralmente 
reflete o interesse por buscar organizações com carrei-
ras financeiramente mais atrativas. Sugere-se, por outro 
lado, que o interesse em sair da equipe esteja mais rela-
cionado a aspectos que envolvam a liderança, a equipe e 
o trabalho exercido, o que se confirmou nas correlações 
encontradas.
Em relação ao fator de Contribuição da LMX, que 
não se sustentou no presente modelo, cabe destacar 
que os próprios autores da escala original apresentaram 
dificuldades para composição do fator. Dentre 30 itens 
propostos pelos autores, apenas dois se sustentaram na 
proposição inicial da escala, sendo necessária a retirada 
de itens que refletiam as percepções dos subordinados 
sobre os comportamentos dos líderes que favoreciam 
a contribuição dos seguidores (Liden & Maslyn, 1998) 
e a inclusão de um novo item já ao final da pesquisa. 
Na literatura internacional, constatou-se que um estudo 
relata que, na análise de conteúdo dos itens da LMX-
-MDM por juízes (Joseph et al., 2011), a dimensão 
Contribuição parece avaliar o construto de comporta-
mento de cidadania organizacional. Os mesmos autores 
destacam que, na presença de itens desse outro cons-
truto, os itens da dimensão Contribuição apresentam 
baixas cargas fatoriais.
Tal achado é inclusive similar aos dados obtidos 
na única pesquisa que adotou a LMX-MDM no Bra-
sil (Amaral, 2007), em que os dois itens utilizados pra 
mensurar a dimensão da Contribuição apresentaram 
comunalidades bem abaixo do esperado na análise 
fatorial. Ou seja, os resultados em ambos os estudos 
apontam para a fragilidade dessa dimensão também no 
contexto da cultura brasileira. Ademais, especificamente 
em relação à amostra ora estudada, a grande maioria 
dos respondentes eram servidores públicos, cujas atri-
buições estão previstas em legislação. Assim, realizar 
atividades que vão além das atribuições do cargo ocu-
pado, tal como proposto nos itens de Contribuição, 
poderia ser entendido como desvio de função. Dessa 
forma, é pertinente a constatação de que a dimensão 
Contribuição não tenha se sustentado na presente 
amostra, ao menos não da forma como apresentada na 
escala de Liden e Maslyn (1998). 
Cabe destacar, entretanto, que representa uma 
limitação do presente artigo a amostra ser composta 
majoritariamente por servidores públicos. Assim, dada 
a ausência de pesquisas brasileiras sobre a LMX-MDM, 
recomenda-se que novos estudos incluam amostras de 
profissionais de empresas privadas brasileiras, de tal 
modo que seja possível verificar a estabilidade da solu-
ção fatorial em outras amostras. Ademais, apesar de não 
ter sido objetivo específico da presente pesquisa, sua 
natureza transversal não permite o estabelecimento de 
causalidade entre as variáveis. Trata-se, então, de outra 
limitação do estudo. Recomenda-se, portanto, a reali-
zação de pesquisas experimentais e longitudinais para 
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melhor compreensão da relação entre a LMX e outras 
variáveis. 
Apesar das limitações supracitadas, os resultados 
permitem concluir que os procedimentos adotados 
foram válidos e resultaram em uma escala de mensuração 
confiável. Sugere-se, portanto, a utilização da LMX-
-MDM em estudos sobre o tema no Brasil, de modo 
que se possa testar possíveis diferenças entre modelos 
de predição considerando seus três fatores de primeira 
ordem, ampliando a compreensão da influência desse 
construto em fenômenos organizacionais. Sugere-se 
que os três fatores sejam sempre incluídos, conjunta-
mente, nas ações de diagnóstico ou pesquisas sobre 
esta temática, pois essa estrutura possibilita obter infor-
mações que cobrem o espectro teórico do fenômeno 
definido como qualidade da relação líder-membro. 
É, de fato, relevante a utilização da LMX-MDM 
no contexto brasileiro, porque a LMX se relaciona a 
diferentes construtos, tal como verificado na literatura 
internacional. Nota-se, portanto, que o presente estudo 
contribui consideravelmente para a literatura na área 
e para as práticas organizacionais. Do ponto de vista 
organizacional, é inegável a importância de se estabele-
cer boas relações entre chefia e subordinado, já que se 
associa positivamente à satisfação no trabalho e nega-
tivamente à intenção de rotatividade. Assim, estudos 
futuros podem contribuir ainda mais para o desenvol-
vimento organizacional ao considerar o impacto da 
LMX na efetividade das equipes e das organizações. 
Por fim, pesquisas futuras também devem favorecer 
a compreensão dos fatores que auxiliam no desenvol-
vimento e na melhoria da relação líder-membro, tais 
como as competências gerenciais. Os antecedentes da 
LMX apresentam-se como aspecto chave para explorar 
todo potencial da LMX, nos diferentes níveis organiza-
cionais (Bauer & Erdogan, 2015). 
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